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El  propósito de la investigación fue establecer la relación que se evidencia entre la 
Motivación Laboral y el Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario 
en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018. 
La metodología utilizada es de tipo no experimental, el diseño  correlacional, la  
población fue conmanerada por 31 maestros de la Institución Educativa de N° 
51003 Rosario, la manera como se recogieron los datos fue de manera directa, 
procesados a traves  cuadro  y gráficos  estadísticos, la hipótesis  se probó a traves  
el uso del tau b de Kendall. 
Los resultados hallados fueron que la Motivación Laboral se relaciona con el 
Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, esto se establece del estadígrafo 
donde p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye que las variables 
Motivación Laboral y Compromiso Institucional están asociadas en un nivel 
moderado, debido a que el índice es 0.523 en la muestra en estudio. 









The purpose of the research was to determine the relationship that exists between 
the Work Motivation and the Institutional Commitment of the teachers of the primary 
level in the Educational Institution N ° 51003 Rosario de Cusco, 2018. 
The methodology used is non-experimental, the correlational design, the population 
was made up of 31 teachers from the Educational Institution of No. 51003 Rosario, 
the way the data was collected was directly, processed by statistical chart and 
graphs, the The hypothesis was tested by using Kendall's tau b. 
The results found were that the Work Motivation is related to the Institutional 
Commitment of the teachers of the primary level in the Educational Institution N ° 
51003 Rosario of Cusco, 2018, this is established from the statistician where p 
<0.05, the alternative hypothesis is accepted and it is concluded that the variables 
Work Motivation and Institutional Commitment are associated at a moderate level, 
because the index is 0.523 in the sample under study. 
KEYWORDS: Labor Motivation, Institutional Commitment. 
 
I. INTRODUCCIÓN 
1.1 Realidad problemática 
En el mundo se evidencian hechos, donde el ser humano por naturaleza se siente 
motivado o no, es impulsado a efectuar diversas actividades con el fin de lograr 
complacencia personaI o tener una mejor calidad de vida, esto resulta algo habitual 
después de haber logrado una meta se desea continuar trabajando para así obtener 
otras más, perfeccionando así su manera de enfrentar debido a la experiencia 
vivida en los procesos anteriores. 
En ese sentido el sentirse motivado para la persona tiene importancia,  para 
entender que significa ello se  revisará lo planteado por Castillo (2003) quien 
manifiesta que la motivación es un proceso donde una persona trabaja 
eficientemente con el fin de alcanzar un meta y así poder cubrir sus necesidades 
personales. (pág. 194). 
Entendiéndose por ello que en cada persona se evidencia una fuerza interna que 
permite que las acciones que realizan tengan un beneficio, como él espera 
alcanzar, en razón a eso cuando se encuentra dentro de una organización el 
personal alinea sus ganas de lograr un fin a lo estipulado dentro de ella,  
convirtiéndose eso en una ventaja competitiva, más aun si se trata de 
organizaciones educativas, donde  se requiere  que todos  los miembros de la  
institución  puedan aportar para alcanzar las metas que se propusieron. 
La  manera como  vive el  educador, muchas  veces se ve afectada por los estímulos 
internos y externos que provocan la desmotivación, Ios conflictos sociales en Ia 
institución, Ia ausencia de atención que proviene del Director,  genera que eI 
profesor se sienta presionado, los mismos alumnos pueden generar la 
desmotivación de los maestros, dado los conflictos que tienen,  otra manera 
también podría ser la ruptura de relaciones humanas,  metas y propósitos 
pedagógicos que se pretenden lograr, ya sea a nivel personal o material o de 
organización de Ias que se tiene. Algunas veces el conjunto de todas situaciones 






En relación al compromiso institucional, se considera que se evidencian varias 
organizaciones que indican que tienen problemas para retener a sus taIentos 
(Martin, 2012), menciona que los fenómenos como el incremento de nuevos 
jóvenes profesionaIes que se incorporan aI mercado Iaboral, generó que Ias 
organizaciones estén en la obligación de repensar los modos en que ponen en 
práctica la gestión, para un conjunto de profesionaIes con diversos requerimientos 
e intereses, comparándolo con una fuerza Iaboral más madura. Y, de acuerdo a 
Goldsman (2012) aquellos empleados, con bajos niveIes de lealtad y con 
incremento en cuanto a oportunidades de trabajo, Ias actividades enfocadas a 
desarroIIarlos con el fin de retenerlos será una destreza muy valorada dentro de 
Ias organizaciones del presente.  
 
En el escenario de la  Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco y en otros  
donde el empleado  no presenta una adecuada motivación  laboral,  de diversa 
índole, así  como   no  se ha desarrollado acciones para que generar en los jóvenes 
y adultos  el compromiso  Institucional, en ese sentido  deberán desarrollar magnos 
esfuerzos para cautivar a estos jóvenes profesionales, esto hará que se agregue  
un valor agregado a la institución educativa y asimismo, pensar estrategias para 
desplegar y de esta manera evadir fenómenos como la insatisfacción laboral y Ia 
movimiento de individuos, entre otros. 
 
Es así que, resulta trascendental examinar el vínculo se evidenciante entre la 
motivación laboral y el deber institucional en la muestra en estudio, para que en 
otras investigaciones se pueda proponer soluciones al problema hallado. 
 
1.2 Trabajos previos 
A nivel internacional: 
 
García (2012) en la tesis La Motivación Laboral, un estudio descriptivo de algunas 
variables efectuado en la ciudad de España, cuyo meta fue describir aquellas 
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teorías ciertas respecto a Ia motivación laboral, y Ios estudia a través de un conjunto 
de entrevistas efectuadas a empleados con el fin de corroborar ciertos elementos 
motivadores en eI espacio profesional, haciendo uso de la metodología descriptiva, 
cuyas conclusiones fueron: 
 
De acuerdo a Ios resultados los individuos entrevistados mostraban como se 
lograría optimar sus condiciones personales en la compañía, eI 60% prefería por 
reconocimiento y retribución monetaria, eI 30 % los vínculos interpersonales y el 
salario mensual, y eI 10% el ser reconocidos y la distribución logística. 
 
La gran mayoría prefirió eI reconocimiento y la retribución económica, en segundo 
lugar fue para los vínculos interpersonales y remuneración, en estos dos casos está 
presente eI elemento remuneración, así mismo los individuos entrevistados 
aprecian eI reconocimiento en su labor y los vínculos interpersonales a modo de 
contribución deI progreso de su trabajo, aunque no sea un sueldo retribuido 
económicamente. Corresponde considerar que el 75% de los individuos 
entrevistados aguantaba cargas hipotecarias, familiares o uno y otro, debido a esta 
situación perennemente existirá una mayor propensión a apreciar Ia retribución 
monetaria. 
 
No es de utilidad retribuir monetariamente a un individuo si este no se encuentra 
motivado y no realiza su labor buscando la obtención de las metas de Ia compañía. 
Las personas sujetas a la entrevista realizada aprecian su buen vínculo quien está 
a cargo de ellos en un 65%, y lo imputan a la independencia para desarrollar su 
labor, el respeto mutuo y mayoritariamente indican que la persona de mayor 
jerarquía que está a cargo de ellos reconoce la labor que realizan.   
También los entrevistados que estimaban maIa su relación con la persona de mayor 
jerarquía que ellos, es debido a que la labor que realizan al interior de la institución 
no es reconocida. Los empleados muestran con la información recolectada que el 
ser reconocidos por sus superiores ante la labor que realizan en la institución es un 
factor muy importante ya que los motiva a realizarlo de mejor manera, estos 
factores no ocasionan gasto económico a la institución, pero sí producen una 




El empleado necesita estar reconocido y valorado por sus superiores, así como por 
sus compañeros, por lo que su reconocimiento o diferenciación del resto de los 
empleados, procederá como elemento motivador para él. 
 
La satisfacción y motivación de los empleados se encuentra totalmente vinculada 
a la productividad y a la satisfacción del cliente por lo que directamente está 
vinculada a la productividad de la compañía o consecución de metas. Por ello se 
debería invertir más en elementos de retribución emocional buscando cumplir los 
metas de la compañía simultáneamente con los metas del empleado, generando 
beneficios y mejorando las relaciones profesionales. 
 
Arana ( 2014) en su  estudio denominado La Motivación medida en sus factores  
extrínsecos  e intrínsecos y su relación con la satisfacción laboral  del Colegio 
Unión, 2009, efectuado en el Perú, cuya  meta  fue establecer la relación de la 
motivación que se mide por los elementos internos y externos, como este satisface 
la acción de la labor que hacen  los trabajadores  de la institución educativa Unión. 
Para ello se utilizó el método descriptivo correlacional de tipo canónico con corte 
transversal; cuyas conclusiones arribadas fueron: 
 
Al analizar la regresión multivariada (ANOVA), se demuestra que se evidencia 
relación conjunta significativa entre las variables que predicen los elementos 
externos  e internos o motivadores y de los elementos de criterio de la labor que se 
realiza, labores en grupo de trabajo, incentivo laboral, formas de labor (Satisfacción 
laboral).  
 
Motivar de una forma u otra, ha repercutido en la labor que se realiza, el trabajar en 
equipo, de esta manera se pone en evidencia la hipótesis planteada. De esta 
manera se puede prever la motivación, de esta manera se logra que los 
trabajadores se sientan motivados, se preocupen por lograr un adecuado 





La satisfacción laboral, como elemento de la labor, es imprescindible e importante 
porque depende de ambos para que las personas se sientan conformes para 
realizar un trabajo adecuado, esencialmente cuando son maestros y deben 
desenvolverse en el espacio áulico, la necesidad de ofrecer un servicio educativa 
de calidad, de manera integral; también motiva al educador a alcanzar estas metas, 
de esta manera se genera satisfacción por la labor que realizan. Comprender el 
nivel de motivación y la satisfacción que tiene el personal, es una manera de que 
la institución pueda desarrollarse.   
 
Mejía (2014) en la tesis Factores Motivacionales presentes en maestros de una 
institución educativa  pública del sector norte de la Dorada y su relación con el Clima 
Laboral, efectuado en Manizales Colombia, usando como metodología es 
descriptiva, haciendo uso de la técnica de la encuesta y cuestionario  para ambas 
variables,  cuyas conclusiones fueron: 
 
Aquellos factores que motivan que se encuentran presentes dentro de los docentes 
están vinculados con lo motivado extrínsecamente, debido a que la tendencia es 
que manejan sus formas de motivar desde el ambiente que lo roda, eso 
generalmente hacen los programas que son quienes generan que se incremente el 
nivel de motivación; esta debe estar centrado en el crecimiento interno; de acuerdo 
al autor existen condiciones extrínsecas que en algunos caso pueden ser 
frustrantes, pero que los maestros en la institución  educativa  se ha verificado  que 
tiene adecuada autorrealización, desarrollo personal. En muchos casos la 
presencia de estos factores podrían ser percibidos como adversos, lo cual no se 
generaría la motivación adecuada para el docente. 
 
Los niveles motivacionales que se halló en dicha investigación es que la población 
tendría un nivel promedio, pero que tienen a sufrir frustraciones en relación a 
situaciones presentadas, donde se espera alcanzar la solución a las situaciones 
presentadas.  De acuerdo al autor cuando se alcance que se genere mayor 
motivación en el educador, interna y externa se alcanzará  que  exista una 




A nivel nacional: 
 
Bisetti (2016) en la investigación Motivación y Desempeño Laboral en el personal 
subalterno de una institución Armada del Perú, 2016, efectuado en Lima Perú, cuyo 
meta fue establecer la asociación entre el nivel de motivación y el desempeño de 
la labor que realiza el personal subalterno de una Institución Armada del Perú-Lima, 
el método empleado fue cuantitativo, haciendo uso del método descriptivo 
correlacional y las conclusiones halladas fueron:  
  
 Se evidencia una relación baja entre el nivel de motivación y el desempeño 
laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del Perú, 2016. El 
grado de motivación laboral del personal subalterno que labora en la Institución 
Armada del Perú, 2016, donde se realizó el estudio, corresponde mayormente 
al Nivel alto con 53.6 %, muy alto 25.2 %, medio 15.9 %, mientras que un 5.3 
% presentaron bajo nivel de motivación laboral. 
 
 El nivel de desempeño laboral de los trabajadores subalternos que labora en 
una Institución Armada del Perú, 2016, corresponde mayormente al Nivel 
promedio con 50.3 %, alto en 48.3 %, mientras que un 1.3 % presentan bajo 
nivel en su desempeño laboral. Se evidencia correlación baja entre la 
dimensión de logro y la variable desempeño laboral, en el personal subalterno 
de una Institución Armada del Perú, 2016. Se evidencia correlación inversa muy 
baja entre la dimensión de poder y la variable desempeño de la labor, en el 
personal subalterno. Y, se evidencia correlación inversa demasiadamente baja 
entre la dimensión de afiliación y la variable desempeño laboral en la muestra. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Motivación Laboral 
 
EI periodo motivacional comienza al surgir una necesidad, fuerza dinámica y 
perseverante que genera la manera de comportarse. Cuando existe una necesidad, 
ésta fracciona la fase de equilibrio deI organismo y causa una fase de tensión, que 
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produce que la persona desarrolle una conducta o acción que descargue 
situaciones tensas y liberarlas de las molestias y aspectos desequilibrantes. 
Chiavenato (2011). 
 
Los individuos  a diario  buscan  cubrir sus necesidades de acuerdo a Gibson, 
Ivancevich y DoneIIy (1986), son Ias fuerzas que operan en la persona que son 
necesarias para modificar el comportamiento, es necesario definir en Ia que se 
concentran claramente eI aspecto externo para motivar y dos trascendentales 
elementos del comportamiento que forja: Ia iniciación y Ia direccionalidad. 
 
La motivación según Robbins (2004) es como Ia voluntad de efectuar valiosos 
niveIes de esfuerzo para obtener los objetivos de la Institución, determinados por 
Ia   capacidad   deI   esfuerzo   de   satisfacer   alguna necesidad particular. Este 
concepto tiene tres elementos primordiales:  
 
La intensidad, el esfuerzo y la persistencia. La intensidad es la medida de esfuerzo 
que el individuo emplea con el fin de conseguir su meta. Este esfuerzo convendrá 
encauzarlo en la dirección del objetivo deseado. La persistencia es la medida, 
tiempo en que un individuo mantiene este esfuerzo. 
 
En los individuos,  el  estar motivado  se  relaciona  a  impulsos  conscientes  o  
inconscientes, que en muchos casos responde  a la satisfacción  de las 
necesidades individuales como son  el alimentarse, respirar o beber, seguido de las 
necesidades  secundarias, como son el afecto  y el contacto con los demás. 
Bedoya (2000),  menciona al respecto de la  motivación  laboral que es la fuerza 
interna que activa a la personal en dirección a un objetivo y  resuItados concretos, 
que se ocasiona en una necesidad, falta o variación deI bienestar, implicando 
pensamientos, sentimientos y acciones en un mismo momento y en una sola 
dirección. Una persona expresa de manera efectiva y eficiente en el desarrollo 
de sus tareas en igual medida en que este su estado motivacional, pero este se 
obtiene mezclando un agregado de factores de orden interno y externo aI ambiente 
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donde realiza sus tareas o efectúa una acción de trabajo determinada, así se 
expresan un conjunto de conceptos prudentes. (pág.7). 
 
Es importante puntualizar que el empleado para que cumpla plenamente su labor 
debe estar motivado,  lo mismo debe ocurrir con los estudiantes y los otros  quienes 
no tienen  una motivación  entonces posiblemente  sentirán  frustración  y desgano. 
Dentro del contexto laboral, David y Newstrom (1993) sustentan que Ios 
trabajadores en un principio se comprometen en satisfacer  las  necesidades  de  
existencia (sueldo, contextos laborales, seguridad del cargo, etc.) y después se 
enfocan en las de relación, de modo de sentirse entendido por sus autoridades, 
trabajadores y semejantes.  
Las  motivaciones dentro de la organización,  generalmente están vinculados  al 
poder  y al logro,  debido a que la  persona  requiere alcanzar el  éxito para sentirse 
bien,  ser reconocido en un ámbito donde labora,  todos a diario estamos en 
competencia con nosotros mismo,  el exigirse  constantemente para alcanzar una 
meta implica motivarse intrínsecamente, lograrse  significa satisfacción de la acción 
realizada. 
De acuerdo a Mildroux (1998) sostiene que la motivación constituye un elemento 
fundamental para que Ios miembros de la organización administren labores para 
lograr y alcanzar sus objetivos. En este sentido una persona motivada es un ser 
que alcanza y obtiene sus fines. Es así que la motivación y el desempeño están 
relacionados y empalmados, esto significa que, un trabajador motivado busca 
diferentes técnicas que serán forzosas y capaces para crear un ambiente 
recomendable. 
De lo mencionado por el autor  el motivarse, implica  a un  crecimiento personal  y 
social, el querer el progreso para alcanzar los metas  Institucionales y también 
individuales,  la motivación  está ligada al éxito, del  tiempo que le dedique  a una 
acción dependerá alcanzarlo más rápido  y se sentirá una recompensa interior  que 
lo hará sentir bien. 
Según Koontz (1999), afirma que la motivación es toda clase de impulsos, 
aspiraciones, necesidades, anhelos y fuerzas equivalentes. Los directores motivan 
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a los trabajadores cuando con su accionar estimulan en Ios trabajadores impulsos 
y aspiraciones que Ios influyen hacia un derivar ansiado. (pág. 501). 
Robbins (1998), sostiene que los trabajadores motivados están en un estado de 
tensión, pero este estado de tensión es considerado como un estado positivo, Dicha 
tensión es manejado por el individuo que genera impulsos y motivación para 
alcanzar una meta específica. La motivación depende de las necesidades 
individuales, las metas Institucionales y el esfuerzo. El esfuerzo es un elemento 
clave en el alcance de las metas Institucionales, cuando el individuo se encuentra 
motivado, éste se dedicará con mayor empeño a la meta que debe obtener. (pág. 
168). 
Desarrollando este tema se necesita entender el comportamiento de los seres 
humanos, para esto resulta fundamental conocer Ia motivación humana. Estos 
enfoques conjeturan la se evidencian que existen algunas Ieyes o principios que 
explican la manera de comportarse y Ios procesos que motivan a partir diferentes 
perspectivas.  
Esto quiere decir que el concepto de motivación es posible emplearlo desde 
diferentes formas de vista; en generaI, motivo es eI impulso que hace que un 
individuo proceda de cierto modo, esto significa que, ocasiona una conducta 
específica, este impulso aI proceder puede ser inducido por un estímulo exterior 
que procede deI entorno o formado por procesos mentales del individuo. 
En general las personas viven con algún motivo, que está en función a sus 
necesidades fundamentales (aire, aIimento, sueño, etc.), o en necesidades 
secundarias (autoestima, afiliación, etc.) una sensación que estimula a cumplir 
aquello que anhelamos para así estar satisfechos. En cualquier tipo de motivación 
eI elemento preliminar, es eI motivo para proceder, la razón, el deseo, la necesidad 
inadecuadamente satisfecha, Ios motivos generan que el ser humano busque Ia 
realización y comienza Ia acción, los motivos pueden satisfacer de diferentes 
maneras. 
La motivación constituye Ia operación de fuerzas activas o impulsoras, sóIo se 
entiende parciaImente, involucra necesidades, aspiraciones, tensiones, 
incomodidades y expectativas. Esto involucra que se evidencie aIgún desequilibrio 
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o inconformidad en la relación que existe entre el ser humano y su habitad. 
Reconoce los objetivos y siente la necesidad de comportarse de cierto modo, lo 
cual cambia de persona a persona, Ios vaIores y Ios sistemas cognitivos, al igual 
que Ias habiIidades para lograr las metas particulares, éstas necesidades, vaIores 
personaIes y capacidades se trasforman en la persona a lo largo del tiempo, 
depende de Ios períodos por los que pasa una persona, desde que es un infante 
quiere terminar sus estudios o cuando es empleado posee otros deseos y 
motivaciones.  
El proceso que activa el comportamiento de los individuos, es similar en casi todas 
las personas. Chiavenato (1994), indica que existen tres inferencias que exponen 
la conducta humana: 
 Por lo que la conducta es producida, significa que se evidencia una raíz interna 
o externa que ocasiona la conducta humana, resultado de la influencia de Ia 
herencia y deI medio ambiente.  
 La conducta se origina debido a estímulos extrínsecos e intrínsecos. 
Igualmente, la conducta es motivada en toda conducta se evidencia un impulso, 
el deseo o la necesidad o una tendencia para mostrar Ios motivos de la 
conducta.  
  La conducta se orienta a metas, toda conducta humana tiene un objetivo, 
debido a que existe una causa que lo concibe.  
  La conducta no es causaI siempre está dirigida y orientada hacia alguna meta.  
 
El comportamiento motivado necesita de voluntad. Además, Ia motivación muestra 
algunos mecanismos como: Una necesidad, que son Ios deseos de satisfacer una 
insuficiencia o inestabilidad fisiológica (necesidad de agua, alimentos, etc.) y 
psicológicos (necesidad de compañía, de obtener algo, etc.) son primordiales para 
la especie, pueden ser naturales o obtenidas, como Ias muestra MasIow el rango 
está establecido por necesidades fisioIógicas- sociaIes como Ios estímuIos, es todo 
agente determinado o figurado que al proceder sobre el organismo y ser distinguido 
a través de  Ios órganos de Ios sentidos, sistema  nervioso, se interioriza, puede 
darse y estar en el ambiente o dentro del mismo organismo, también posee 
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estructura y fuerza. Por lo que un impulso, es eI estado que resulta de Ia necesidad 
fisiológica, o un anhelo generaI de alcanzar un objetivo.  
 
No es provechoso confundir las necesidades con Ios estímulos ni con Ios impulsos, 
Ios tres impuIsan a proceder, pero su principio y sus funciones son muy distintas.  
El ser humano, habitualmente está Iigado a la importancia que le da motivo y todos 
los elementos indicados precedentemente, son parte de la constitución deI motivo. 
Es eI ser humano quien interioriza eI estímulo proporcionándole un sentido, 
dirección, con respecto a lo que se pretende lograr, habiendo que ser tenaz. Es así 
que es una características de Ias necesidades o motivos es no ser estático, sino, 
son fuerzas dinámicas y perseverantes que producen conductas. Con eI 
aprendizaje y Ia repetición (refuerzo), las conductas son más eficaces en Ia 
satisfacción de algunas necesidades. 
Así mismo una necesidad que se satisface no es causante de conductas, porque 
no genera tensión o molestia. Una necesidad puede ser satisfecha, frustrada o 
compensada (transferencia a otro objeto). En eI cicIo motivacional la tensión 
causada la aparición de una necesidad, halla una muralla o un impedimento para 
ser liberado. 
A veces, las necesidades que no han sido satisfechas, no fueron frustradas, que no 
estén traslados. Esto sucede cuando una satisfacción de una necesidad se 
minimiza en la fuerza de otra que no es posible satisfacer, como el caso que cuando 
la razón para asignarle un mayor sueldo o incremento de la remuneración en base 
a una nueva labor que desempeña. 
La satisfacción de algunas carestías es transitoria, porque aI satisfacer una 
necesidad, nacen otras, significa que, Ia motivación de los individuos es cícIica y 
se orienta a diversas necesidades ya sean psicológicas, fisiológicas o sociales. La 
conducta es un conjunto de procedimientos para solucionar problemas, satisfacer 
las necesidades por causas concretas. El motivo generalmente busca causas, 
intenta que la promesa se cumpla para así sea satisfecha la necesidad urgente. 
En cualquier modeIo de motivación, el componente inicial es eI motivo para hacer 
algo, Ia razón, eI anhelo, la necesidad inoportunamente satisfecha. Los motivos 
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generan que las personas busquen Ia realización e inicien Ia acción, en un principio 
Ios motivos pueden satisfacer en muchas maneras.   
El incentivo es la fortaleza imantada que busca atraer la atención de las personas, 
porque compromete el alcanzar las recompensas establecidas, deseos de logro 
para satisfacerlas. Estas acciones se centran en alcanzar el grado de satisfacción 
que se alcanzará mediante la puesta del esfuerzo y generar como recompensa de 
ello algo que satisfaga a la persona. 
El empleado como trabajador potencial indaga sus propias capacidades y 
sapiencias para determinar si se siente apto para trabajar y conseguir el premio 
anticipado, examina los mariales que tiene, piensa además eI grado y clase de 
apoyo que espera de las autoridades, docentes y personas que dependan. 
Por tanto Ia conducta humana, es un proceso de solución de inconvenientes, de 
satisfacer necesidades, cuyas características específicas o genéricas son propias 
de cada uno; por que las necesidades humanas peculiares  con el tiempo varían, 
lo mismo sucede con cada persona, lo que  hoy motivo a alguien mañana puede 
dejar de motivarlo. Lo que significa que el incentivo que en un momento 
determinado fue importante, con el transcurrir del espacio o tiempo pierde su fuerza, 
por esa razón es necesario que se descubran otros estímulos que apoyen a los 
nuevos motivos para que así la persona siga motivada. Estos elementos se 
encuentran relacionadas con la experiencia vivida y la expectativa de las personas, 
por ello se debe pensar en generar el incentivo de manera pareja a todas las 
personas; también es importante recordar que el incentivo no es lo mismo para 
todos. 
Rodríguez (2001); indica que en el sistema de recompensa tiene que ponderarse 
posiblemente Ios insumos en distintas maneras con la finalidad de Ias recompensas 
apropiadas para cada cargo laboral. Señalan que el estímulo más eficaz que se 
puede emplear es eI reconocimiento personaIizado e inmediato. 
El dinero (remuneración) es un estímulo complejo, una de las razones 
fundamentales por Ios cuales trabajan los individuos, que tiene significado distinto 
para los individuos. Para la persona que se encuentra en desventaja monetaria, 
simboliza proveerse de alimento, abrigo, etc., mientras que para aquel con dinero 
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se trata de poderío y reputación. A causa de esto no es posible suponer que al 
incrementar dinero se tendrá mejor productividad y satisfacción laboral. Este es 
considerado un reforzador universaI, tal vez uno de Ios pocos que posee ese 
carácter de universaIidad; ya que con este es posible obtener distintas clases de 
refuerzos, es posible recolectar necesidades pendientes o utilizar con el fin de 
generar más riqueza. Las personas no trabajan por el valor nominal del dinero, sino 
porque eI dinero sirve para adquirir cosas. Pero el dinero no es lo único que motiva 
a trabajar. 
No obstante en la actualidad los beneficios tienen más importancia, Koontz y 
Werhrich (1999) indican que la remuneración básica continúa siendo eI factor más 
trascendental de estimulación, existen teorías que sustentan que la remuneración 
económica no es motivadora. Lo cual no es cierto. Es así que se necesitan 
transformar normas, se requiere llevar a cabo una administración de salarios 
perspicaz. Debido a que existen escases de recurso para distribuir. Debido a esto, 
es necesario que en adelante se prepararen programas a la medida de cada 
individuo. 
Las personas que administran consideran que la retribución económica es la única 
forma de recompensa que tienen disponible. Esta es una afirmación universal que 
únicamente Ia administración superior puede tomar estas decisiones. No obstante, 
existen variedad de clases de distinción o estímulos que lograrían ser 
verdaderamente valoradas por los trabajadores, es posible que se den en distintas 
especies. Varias corporaciones desarrollan programas para reconocer los méritos, 
donde los trabajadores logran obtener pIacas memorables, elementos deportivos o 
decorativos, constancias e inclusive días diferenciados en sus vacaciones con 
salario incluido, tiempos de ocio, participación en almuerzos, viajes, paseos,  
asistencia a seminarios o eventos de fortalecimiento de capacidades, entre otros. 
En suma se instituye que lo más trascendental para el director es saber contemplar 
los premios con los que dispone y apreciar de manera adecuada de la labor que 
realiza en trabajador. Un factor que motiva es el fortalecimiento de capacidades, la 
necesidad de capacitarse surge de los espacios ambientales, para mejorar la 
calidad de los productos y la necesidad de los servicios que generará que la 
actividad productiva sea competitiva debería ser una de las metas de las 
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organizaciones. Esta debe fundarse en la necesidad de que el desempeño sea 
adecuado en base a lo que se espera que alcancen. 
Ésta repercute en el individuo de diferentes maneras: eleva su calidad de vida 
debido a que mejora sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de lograr 
una mejor plaza de trabajo y aspirar a una mejor remuneración. También eleva su 
producción obteniéndose ello en el momento en que el beneficio se presenta para 
ambas partes, es decir compañía y trabajador. Los cursos de capacitación de 
desarroIIo no solo deberían aplicarse a los empleados nuevos sino también a los 
empleados con experiencia. Los programas de capacitación y desarroIIo, 
apropiadamente diseñados e implantados también contribuyen a elevar la calidad 
de lo que se produce y de la fuerza de trabajo. Cuando los empleados tienen una 
buena información sobre los deberes y responsabilidades de sus trabajos y cuando 
tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarias son menos propensas 
a cometer errores costosos en el trabajo. La obsolescencia, también es una de las 
razones por la cual, las instituciones se preocupan por capacitar sus recursos 
humanos, pues ésta procura actualizar sus saberes con las nuevas técnicas y 
métodos de trabajo que garantizan eficiencia. Se considera también que aumenta 
la motivación el alentar la participación, colaboración y la interacción social 
(relaciones interpersonales).  
Los beneficios motivacionales provenidos de Ia sincera colaboración deI trabajador 
son indudablemente altísimos. No obstante pese a todos los beneficios potenciaIes, 
se cree que continúa existiendo directores o supervisores que no consiguen animar 
la participación de Ios empleados. Los individuos intentan contentar sus 
necesidades, apoyando a los otros, las investigaciones demuestran que la 
satisfacción de las aspiraciones se maximiza, cuando los individuos son Iibres para 
seleccionar a Ios individuos con los que quiere laborar. 
Solana (1973), afirma que es cualquier forma de interactuar de dos o más 
individuos, no solo se presenta al interior de la organización sino en todo momento. 
Las Relaciones Humanas crean y mantienen entre los individuos relaciones 
cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por la mayoría 
y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. 
El trato correcto con los semejantes, manifestando el respeto hacia los puntos de 
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vista de los que están a nuestro mando. Así el problema de la convivencia se 
presenta solamente en función al respeto recíproco, siendo este uno de los 
engranajes esenciales de las Relaciones Humanas 
Todo este mecanismo se vuelve más factible cuando existe un alto nivel cultural 
generaI de Ias partes, por ello es trascendental que la compañía respalde la cultura 
institucional de sus miembros, la que quedará compuesta en función a un conjunto 
de formas de comportarse y actitudes que son dadas dentro de una institución, por 
el cual se decretará cuantos son los recursos necesarios para el funcionamiento.  
Los seres humanos se realizan porque en razón a ello se sienten bien, con los que 
los rodean. Dentro del equipo de labor, que se desarrolla persiguiendo un fin, se 
convierte a lo largo de los años en un fin en sí mismo; el individuo va a laborar 
porque es significativo sentirse acompañado de sus  compañeros de trabajo, 
haciendo lo que  siempre hacen,  teniendo  un mismo  estatus  con sus compañeros,  
teniendo las mismas  actividades,  necesidades,  derechos  intereses. 
Los modelos explicativos acerca de la motivación   
Entre los  modelos  explicativos acerca de la motivación,  se encuentran los  
eIementos  primordiales para supervivir   y  hace referencia a  aqueIIas  que  MasIow  
llamaba  fisioIógicas  o fundamentales y de seguridad. El grupo dos de necesidades 
de asociación conciernen al deseo propio de formar lazos de importancia y son eI 
paraIelo de Ias necesidades sociales y de afecto representadas por MasIow. 
Finalmente, las necesidades de crecimiento apuntan al deseo de desarroIIo 
individual, o en otras palabras, de autorrealización. (Robbins, 2004). 
Esta teoría y que Ia hace diferente de Ia propuesta de Maslow es que Alderfer 
proyecta que es posible que estén activas dos o más necesidades de manera 
paralela. Además, asevera que en las situaciones de las necesidades altas o 
superiores no estén satisfechas se solicita un requerimiento para lograr alcanzar 
las inferiores. En este aspecto no se inicia deI supuesto de un aumento progresivo 
rígido de necesidades, más de manera distinta se requiere por  el contrario el  poder 




Cuando este nivel superior fracasa, se realiza la aspiración del individuo por 
satisfacer una necesidad inferior. Es decir, el fracaso de lo que se intentó por que 
se satisfaga una necesidad superior puede provocar un retroceso a una necesidad 
inferior. (Robbins, 2004, p. 162). 
Entre otros el fundamento teórico del modelo de jerarquías de Maslow, establece 
que se evidencia un proceso escalonado de necesidades, las cuales están 
organizadas de manera jerárquica, con la intención que la persona  satisfaga  a 
cada nivel. Entre estas necesidades se encuentran en el primer nivel  las  
necesidades fisiológicas, como son el comer, la bebida, el descanso o sueño, el 
recibir un sueldo,  tener  condiciones de trabajo mínimos).  
 
Como  segundo nivel  se tiene el  tema de sentirse protegido, seguro frente a los 
demás, el tercer escalón corresponde a las necesidades sociales, referidos a 
sentirse vinculados con otros, en cuanto al espacio laboral  se refiere a un ambiente 
o clima de sociabilidad  e interacción  con los demás, como  respeto  y 
responsabilidad, en el cuarto escalón se refiere a los requerimientos  de mantener 
el status  dentro  del  espacio laboral, el poder hacer labores donde se sienta que 
alcanza los  logros  y metas  realizadas,  el sentirse reconocido y promovido en 
función a sus  desempeños y el nivel quinto que es el más alto se refiere  a la 
autorrealización personal que tiene que  ver con la  posibilidad    de sus  de manera  
plena  sus  habilidades,  destrezas, innovación. 
 
La teoría  de ERG de Alderfer,  quien considera que los que trabajan  para sentirse 
motivados deben de  cubrir  necesidades  como son, las necesidades de se 
evidenciancia, que  tiene que ver  con  aspectos fisiológicos  y de buscar seguridad 
en su labor  que viene realizando  y recibir  los emolumentos  suficientes. Las 
necesidades  de relación y las  de desarooIIo.   
 
Otra teoría es la de Mc Clelland (1970),  quien considera  a la motivación como  
respuesta  a las necesidades de logro,  de afiliación  y de responder al poder, 
entonces se  busca  que la persona  responda  de manera  adecuada,  busque  la 




Asimismo es importante menciona la teoría motivacional- higiene de Herzberg, 
quien menciona que se evidencia una asociación  directa entre los  factores 
intrínsecos y extrínsecos, que son necesarios para lograr aprendizajes. 
 
Dimensiones de la motivación laboral 
 
Entre las dimensiones consideradas en la presente investigación se asumen desde 
la perspectiva conductual, como parte fundamental para explicar la manera como 
se comportan los individuos , que son las siguientes: 
 
 Motivación Intrínseca 
En esas  situaciones donde la motivación extrínseca no fue  suficiente,  entonces 
en las  personas se activa conductas interiores de motivación,   que se dan de un 
momento a otro, de manera espontánea y satisfacen las necesidades psicológicas  
que aunque  no haya  esa recompensa extrínseca entonces los individuos   
empiezan por  hacer acciones  autónomas, auto determinadas, efectivas, poniendo 
en juego su curiosidad y  reacciones personales. 
 
Reeve (1994) manifiesta que las actividades intrínsecamente motivantes  son en 
realidad complejas,  novedosas, innovadoras  y en muchos  casos impredecibles,  
llenan a la persona de curiosidad, ellas tienen a explorar,  a manipular,  es decir 
fluye algo  personal  para  lograr alcanzar los desafíos que tiene al frente. Aquellos 
individuos   que  siempre están en constante búsqueda  de mejorar,  de poner en 
juego sus habilidades para reafirmar  sus conocimientos  de manera activa e 
intencionada,  tienden  a  buscar  cambios  reales,  para ellos es importante la 
autodeterminación  y la ilusión,  que son  su motivación para seguir adelante. 
Asimismo estas personas según el autor  mencionado constantemente se están 
evaluando logrando así en el tiempo ser competentes y autodeterminante con 






 Motivación Extrínseca 
Son los factores provenientes de fuentes ambientales externas, que influyen en los 
individuos  para comportarse de una manera particular o para moverse a una 
determinada dirección. Esto se encuentra  fuera del  ser humano,  entre las que se 
podrían  nombrar a las fuentes artificiales, así también consideradas como son el 
dinero  y los halagos. 
 
Asimismo se identifican dentro de este grupo, la importancia que tiene para el 
individuo  su conducta, comparación de lo anhelado contra lo efectuado, premios y 
reprimendas recibidas. De acuerdo a Chiavenato (2011) y Reeve (1994) se asume  
la recompensa y castigo como parte  de esta motivación, entendiéndose como 
recompensa aquella  situación del ambiente  que es atractivo para ella, esta se 
genera después de una secuencia  de conductas y se aumenta la posibilidad  que 
esta se pueda volver a repetir;  en cambio el castigo, es entendido como  una 
cuestión ambiental no atractiva  que  sucede luego de un  conjunto de secuencias 
de comportamiento  y estas se busca que no se vuelvan a reproducir. 
 
Cuando se requiere fomentar un aprendizaje, se puede afirmar que es un reforzador 
externo debido a que permitirá alcanzar algo positivo o negativo,  para que se 
genere ello  debe darse en un intervalo fijo,  con regular frecuencia, tambien en un 
tiempo establecido. De lo mencionado se puede  apreciar que  la motivación 
extrínseca  tiende a satisfacer las dos  primeras necesidades de la escala de 
Maslow, que son las necesidades fisiológicas  y las de seguridad,  como  el aspecto 
económico,  características de un contrato laboral ( fijo o  eventual). 
1.3.2. Compromiso Institucional  
De acuerdo a la definición considerada, es la relación de Iealtad gracias al que un 
trabajador apoya de forma inmejorable para alcanzar los objetivos de la compañía, 
es cuando alcanzamos hacer concordar los objetivos particulares con los objetivos 
Institucionales. Robbins (1994). 
Carpio (2003) señala que para competir dentro de un entorno globalizado, de 
cambios profundos, acelerados y dinámicos, se exige un cambio radical en las 
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creencias, costumbres y valores de la compañía, donde los individuos  deben 
asumir roles distintos y adoptar un panorama que tenga mayor flexibilidad. El autor 
señala que para lograrlo, obtener el compromiso del talento humano es clave. 
En el mismo camino, Colquitt et al. (2007) señala que no solo es contar con 
talentosos empleados que hagan bien sus trabajos, ya que también se necesita 
retenerlos por largos periodos de tiempo para que la organización se pueda 
beneficiarse de las labores correctamente realizadas. Un estudio reciente sobre el 
conjunto de personas que conviven con lineamientos comunes relacionados a la 
administración de recursos humanos mostró que el 75% de los empleados están 
buscando un nuevo empleo y el 43% están buscando más recursos económicos, 
un 35% está reaccionando a una sensación de estar insatisfechos con su 
empleador actual. A juicio del autor, las gerencias deberían estar preocupadas por 
estas cantidades de porcentajes, debido a que al rotarlos su costo en producción 
es muy alto.  
Jericó (2001) entiende por compromiso la motivación de permanecer y aportar en 
una determinada institución organizada. Se diferencia de la satisfacción, ya que un 
profesional satisfecho no necesariamente tiene un compromiso con la institución. 
Dicho compromiso tiene que ser tanto de la compañía como también del trabajador 
que tiene una determinada profesión, y la relación que resulte de estos 
compromisos podrá ser de crecimiento, separación o infidelidad (ésta última, alude 
a que la persona continúa en la compañía pero su pensamiento se encuentra en 
otra). Sólo en el momento en que se crece, el profesional está comprometido, 
alcanza resultados superiores y contribuye a crear talento organizativo.  
De manera similar, para Colquitt et al. (2007), el compromiso institucional se define 
como el deseo que tiene el empleado de seguir siendo miembro de la institución. 
Dicho compromiso ejerce influencia en la razón de que un empleado pueda 
permanecer en su centro de labor (retención) o de otra manera, pueda estar en otro 
lugar (rotación). Para Cooper-Hakim et al. (2005, en Eslami et al., 2012) el 
compromiso institucional es más que todo una condición psicológica o mental que 
lleva a los individuos a decidir un rumbo de actuar relevante para una o más metas 
y a persistir en la direccionalidad del actuar.  
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Coopey (1995, en Eslami et al., 2012) indica que el deber Institucional es un cambio 
de pactos entre las personas y la organización. Asimismo, Porter et al. (1974, en 
Eslami et al, 2012) proyecta que el compromiso Institucional es una fuerte creencia 
y aprobación de los objetivos Institucionales, aspiraciones de esforzarse por 
lograrlas y pretensiones de conservarse como integrante de Ia organización. 
También, indica que el compromiso Institucional es diferente de Ia motivación ya 
que el compromiso infIuencia el comportamiento libremente de otras motivaciones 
o actitudes y puede llevar a persistir en el curso de la acción.  
Los empleados que no tienen ningún compromiso con la institución incurren en 
conductas de irse, que se definen como un grupo de acciones que los empleados 
realizan para evitar la situación de trabajo, las que pueden eventualmente culminar 
en abandonar la institución (Colquitt et al, 2007).  
Para resumir, Kruse (2013) añade que el compromiso es un sentimiento que hace 
más probable que se pueda recomendar la institución a una amistad, de estar 
orgulloso de tu institución y más probable de encontrarse satisfecho con ella y 
existe la menor probabilidad de estar pensando en la búsqueda de otro centro de 
labores.  
Meyer y Allen (1991) detectaron la falta de acuerdo respecto a entender sobre lo 
que significaba compromiso institucional y argumentando que el compromiso es un 
estado psicológico el cual está compuesto de tres aspectos: a) deseo (compromiso 
de carácter afectivo), b) necesidad (compromiso de carácter de continuidad) y 
obligación (compromiso de carácter normativo) de mantener el empleo en el centro 
de labor. Dichos autores proponen un modelo de compromiso que sirve para 
interpretar trabajos de investigación futuras y que existen, el cual será considerado 
para interpretar las conclusiones de la presente investigación. Los tres aspectos 
mencionados son componentes (no tipos de compromiso) y aplicarse los tres en un 
hecho generándose diferentes grados.  
Componentes del compromiso según Meyer y Allen (1991)  
En el caso del compromiso afectivo, abandonar la organización por lo general 
produce un sentimiento de tristeza (Meyer y Allen, 1991). El autor señala que los 
empleados que están comprometidos afectivamente con la institución llegan a 
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identificarse con ella, aceptan las metas y valores de la institución y se encuentran 
con mayor disponibilidad para realizar mayores esfuerzos extraordinarios en favor 
de la institución. En el mismo camino, se señala que los responsables de cada 
trabajador tengan la opción de elegir un tipo de compromiso instalar en sus 
empleados, este sería el compromiso afectivo. Los empleados con compromiso 
afectivo tienden a exhibir conductas civilizadas a nivel interpersonal e institucional, 
como de ayuda, deporte, etc. Sin embargo, el modelo de influencia social sugiere 
que los empleados que tienen un vínculo directo con el empleado que renuncia, se 
verá más propenso a dejar la institución, contagiándose de ello (Colquitt et al, 
2007).   
Al interior del compromiso afectivo, se evidencian ciertos antecedentes, como las 
características personales, la estructura institucional y las experiencias laborales. 
Las cualidades psicológicas personales son aquellas que llevan a aspectos 
diferenciados en razón a la disposición de labor que existe entre empleados a tener 
un compromiso afectivo (Meyer y Allen, 1991). Si sus características personales 
coinciden con los aspectos ambientales, podrían tener actitudes positivamente 
amplias de los que tienen experiencias menos compatibles.   
Pocos estudios se refieren a la relación entre la estructura institucional y el 
compromiso, donde Broockett (1988, en Meyer y Allen, 1991) señala que el 
compromiso afectivo se relaciona con la descentralización de la toma de decisiones 
y con el modo en que se desarrollan las políticas y procedimientos. Si bien la 
influencia de la estructura institucional puede no estar relacionada directamente con 
el compromiso, si esta es mediada por las experiencias laborales.   
En cuanto al compromiso de continuidad, abandonar la organización por lo general 
produce un sentimiento de angustia anímica. Aquí se evidencia una utilidad 
asociada a permanecer en el centro de labores y un costo asociado al renunciar a 
dicho puesto. Un alto compromiso de seguir laborando dificulta que un empleado 
pueda cambiarse de institución por las pérdidas asociadas a irse a otro centro de 
labores. Un aspecto que aumenta este compromiso es el monto total que llega a 
invertirse (tiempo, esfuerzo, energía, etc.) un empleado que domina su función o 
cumple con lo que plantea la institución, así como también la falta de alternativas 
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de empleo. Este tipo de compromiso tiende a crear un compromiso pasivo, en la 
manera de lealtad (Meyer y Allen, 1991).  
Finalmente, en el asunto del compromiso normativo, abandonar la institución 
genera culpa (Colquitt et al, 2007). Dicho compromiso se evidencia cuando hay una 
impresión de quedarse es lo que debería hacerse, que viene a ser lo más correcto. 
La sensación percibida corresponde a filosofías personales de labor en algo o a 
reglas generales acerca de lo que es correcto o incorrecto. También de esto, parece 
haber dos vías para edificar una determinada direccionalidad de obligación en el 
compromiso (Meyer y Allen, 1991). La primera que el trabajador sienta que tiene 
una deuda moral con la persona que lo ha empleado (ej: al subvencionarle una 
profesión) debido a ello el empleado está en la obligación de retribuirlo con el 
compromiso que tiene con la institución. Meyer y Allen (1991) se refieren al papel 
de los padres y la cultura, existiendo un marco recíproco que debe haber ya que se 
está obligado debido al compromiso normativo. Otra manera de poder edificar el 
compromiso normativo es ponderando elementos de una institución de caridad. En 
última instancia esta vía, según Colquitt et al (2007), se presenta sobre todo en el 
personal joven profesional. Dicho de otro modo existen evidencias de que 
miembros de la misma generación son proclives a ponderar a unas instituciones 
que a otras.  
Dimensiones del Compromiso institucional  
De acuerdo a Robbins (1994), se asumen los siguientes:   
Lealtad, se refiere a la lealtad, cuya significación se refiere a que tiene que esperar 
pasivamente siendo optimistas en razón a que la organización tenga una mejora. 
Ello incluye a salir en defensa de la institución ante las críticas externas y tener la 
confianza de que ella y la administración lo resolverán de la manera más apropiada. 
Robbins (1994).p. 193. 
Participación, consiste en permitir que el empleado se involucre en las decisiones 
que tienen que realizarse en la organización. Dichas decisiones pueden afectar su 
proceder laboral o pueden afectarle a nivel personal. La colaboración participativa 
hace que se contribuya, obtenga una máxima comprensión, incrementar la 
productividad, una máxima flexibilidad, como también una mayor satisfacción y 
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bienestar laboral que tienen como consecuencia un menor ausentismo, rotación. 
Robbins (1994).p. 193. 
Identificación, se entiende como el querer estar involucrado con una organización 
en todos sus aspectos que lo lleven a desarrollarse. El empleado identificado labora 
en ella para conseguir los objetivos trazados y la misión que la institución les da, 
sienten a la organización como si fueran de ellos donde su trabajo es una 
contribución importante, están orgullosos de ella, comentan a otros sobre los 
beneficios que tiene la institución. Se encuentran siempre en alerta a las novedades 
que son retos y desafíos que tiene que alcanzar para lo cual le ponen el mayor 
entusiasmo, son optimistas y toda colaboración posible. Son preocupados por los 
niveles de calidad de los productos y servicios, aportan con proyectos creativos 
para el mejoramiento institucional. Robbins (1994).p. 193. 
Pertenencia, el sentido de pertenecer a una organización tiende a que el empleado 
se sienta a gusto en ella, desarrolle sus labores con alegría, ante cualquier situación 
que se pueda presentar y así afectar a la organización, la elige como el lugar para 
trabajar y defender, se siente partícipe y comprometido. Robbins (1994). 
1.4. Formulación del problema 
Ante la problemática descrita se formula las siguientes preguntas:  
¿Cuál es la relación que se evidencia entre la Motivación Laboral y el 
Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018? 
Entre los problemas específicos se consideran: 
• ¿Cuál es nivel de Motivación Laboral que poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018? 
 
• ¿Cuál es el grado de Compromiso Institucional que poseen los maestros del 




• ¿Cuál es el nivel de relación que se evidencia entre las dimensiones de la  
Motivación Laboral y las dimensiones del Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
1.5.1. Justificación Legal 
 
A nivel legal se justifica, basado en la Ley General de Educación Nº 28044 y su 
modificación efectuada a través Ley Nº 28123. Decreto Supremo Nº 018-2007-ED, 
con su Reglamento de la Ley Nº 28740, donde se considera la efectivización de la 
educación. 
 
La Constitución Política del Perú de 1993, en el Artículo 13º, donde se menciona 
que la educación tendrá con fin desarrollar integralmente a la persona humana. El 
estado se considera que reconoce y garantiza enseñar en libertad, también de la 
revisión del Artículo 14º, se considera que la educación busca promover los 
saberes, aprender efectivamente y practicar las humanidades, ciencia, la técnica, 
las artes, la educación física y el deporte. Complementariamente prepara para la 
vida, para la labor, fomentando la solidaridad. Es deber del estado promover el 
desarroIIo científico y tecnológico del país. 
 
A nivel  teórico, a través  el  Marco del Buen Desempeño del docente, se considera 
que está basado en cuatro dominios donde deberán desarrollar una adecuada  
planificación,  ejecución de la  enseñanza, asimismo que este proceso esté ligado 
al contexto  en el cual se encuentra y que el educador asuma su rol  de líder, mejore 
su profesionalismo  y ética. 
 
A nivel práctica, el presente trabajo es importante debido a que permite conocer 
como la motivación laboral se relaciona con el compromiso institucional del 
maestro, lo cual permitirá   a la institución educativa un mejor desempeño en el 




Desde un punto de vista teórico existen autores que apoyan lo considerado dentro 
del marco teórico, bibliografía que apoya a la misma. Y desde el punto de vista de 
la metodología se ha plasmado un instrumento, este servirá como antecedente en 
otras investigaciones o estudios que traten sobre el tema de estudio. 
 
 Se justifica pedagógicamente, la presente investigación sobre la motivación, 
también de tener fundamentado en base a teorías científicas sobre ambas 
variables, de los mencionados por Robbins (1994) quien considera que la 
motivación es la disposición de utilizar el esfuerzo para lograr los objetivos 
institucionales, con la condición que ello pueda satisfacer algún requerimiento 
individual; esto se considera importante  debido a que  mientras  más motivado este 
el ser humano, entonces contribuirá  a mejorar su  desempeño en cualquier 
actividad que realiza.  
 
1.4 Hipótesis:  
Hipótesis General:  
La Motivación Laboral se relaciona con el Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018. 
Hipótesis Específicas:  
• La Motivación Laboral que poseen los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, es de nivel medio.  
 
• El grado de Compromiso Institucional que poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, es 
adecuado. 
 
• Se evidencia una relación significativa entre las dimensiones de la  
Motivación Laboral y las dimensiones del Compromiso Institucional  en los 
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maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018. 
 
1.5 Objetivos:  
Objetivo General:   
Establecer  la relación que se evidencia entre la Motivación Laboral y el 
Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018. 
Objetivos Específicos:  
• Establecer el nivel de Motivación Laboral que poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018. 
 
• Establecer el grado de Compromiso Institucional que poseen los maestros 
del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 
2018. 
 
 Establecer el nivel de relación que se evidencia entre las dimensiones de 
la  Motivación Laboral y las dimensiones del Compromiso Institucional de 
los maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario 
de Cusco, 2018. 
II. MÉTODO 
2.1 Tipo y diseño de investigación  
De acuerdo a la estrategia del estudio, es de tipo descriptivo correlacional. Es 
descriptivo, porque el propósito es describir las variables Motivación Laboral y 
Compromiso Institucional. Es correlacional, porque analiza la relación entre dos 
variables estudiadas. Y, por las características estudiadas tiene como diseño 
no experimental de corte transversal o transeccional correlacional. 
Se asume que es no experimental, debido a que se observó la existencia de 
fenómenos dentro de su espacio contextual, para después analizarlo sin 
realizar ninguna modificación, tampoco provocarlas de manera intencional por 
el que se recoge los datos tal cual fueron producidos.  (Hernández y otros; 1998, 
p. 188) 
Se considera de corte transversal o transeccional correlacional, debido a que 
se recogió los datos en un momento establecido de  ambas variables. 
(Hernández y otros; 1998). 





M1 : Es la muestra 
Ox : Observaciones de la variable motivación laboral. 
Oy : Observaciones de la variable compromiso institucional.  
r  : La asociación de las variables. 
2.2 Variables, operacionalización  
2.2.1 Variables  




• Motivación intrínseca 
 Motivación Intrínseca 
 
Variable de estudio 2: Compromiso  Institucional 
Dimensiones: 
 Lealtad 
 Participación  
 Identificación 
 Pertenencia 
2.2.2. Operacionalización  














2.3 Población, muestra y muestreo  
Población 
La población  es el total  de  elementos a quienes  se determinará  lo hallado  
en los resultados de la investigación, que se encuentra acotados por las 
peculiaridades propias de esa población,  asimismo  precisados  por el 
contexto,  espacio,  tiempo establecido. Hernández, Fernández y Batispta 
(2010) 
Población - Muestra  en estudio 
Estudiantes Total  
Varones  6 
Mujeres 25 
Total 31 
               Fuente: CAP institucional (2018) 
 
Muestra 
La muestra en relación  a la población,  es adecuada cuando tiene dato de 
elementos necesarios para garantizar que posean las mismas características 
de la población. Hernández, Fernández y Batispta (2010). 
En el estudio se considera a toda la población para ser evaluado se denomina 
muestra universal o población censal.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.4.1 Variable de estudio: Motivación Laboral 
TECNICA INSTRUMENTO 
Encuesta Cuestionario Motivación Laboral. 
 
Descripción:  
El instrumento de Motivación Laboral, consta de 20 ítems distribuidos en 2 
dimensiones: Motivación intrínseca y extrínseca. Chiavenato (2011). 
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Variable de estudio: Compromiso Institucional  
En este sentido para el Compromiso Institucional se aplicó la siguiente técnica 
con su respectivo instrumento de recolección de datos: 
TECNICA INSTRUMENTO 
Encuesta  Cuestionario de Compromiso Institucional.  
 
Descripción:  
El instrumento para recolectar datos sobre el Compromiso Institucional,   
consta de 21 ítems distribuidos en 4 dimensiones: lealtad, participación 
pertenencia, identificación Robbins. (1994) 
  
2.4.2 Validez y confiabilidad de  los instrumentos  
 
Los instrumentos utilizados fuero validados por juicio de expertos, 




Para calcular la confiabilidad de un instrumento, se tiene que examinar de 
manera oportuna cada interrogante, esto se realiza considerando al 
instrumento en un espacio similar, bajo las condiciones iguales a donde se va 
a aplicar, tomando en consideración los mismos fenómenos, deberá arrojar 
resultados congruentes. Por tanto, la finalidad de la confiabilidad es darles 
firmeza interna a las interrogantes planteadas, es decir el nivel en que se 
asocian entre sí.  
Para calcular la confiabilidad, un estadístico que se puede emplear es el alfa 
de Crombach, este instrumento varía entre los valores 0 y 1; cuando se está 
próximo al uno indica que el instrumento no es confiable,  cuando tiende a  1  
entonces se dice que es más confiable;  el punto 0.7 se considera lo mínimo 




Rangos para Interpretación del Coeficiente Alfa de Crombach 
Rango Magnitud 
0.01 a 0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
Los rangos anteriores considerados, permiten analizar el índice Alfa de Crombach 
para las variables en estudio; en el procesamiento se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
Variable Motivación Laboral 
Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
Casos Válidos 31 100.0 
Excluidos a 0 .0 
Total 31 100.0 
 
Estadísticos de fiabilidad 





Cuyo  valor hallado es de 0.700  que indica que el instrumento aplicado para la 
variable Motivación Laboral,   es confiable.  
    
Variable  Compromiso Institucional 
Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
Casos Válidos 31 100.0 
Excluidos a 0 .0 
Total 31 100.0 
  
Estadísticos de fiabilidad 






2.5 Métodos de análisis  de datos 
Codificación : Hay que codificar a los instrumentos para salvaguardar la identidad 
de los datos. 
Calificación : Se coloca una valoración a cada uno del os Ítems de los 
instrumentos. 
Tabulación : Los datos se organizarán en tablas de frecuencia y en gráficos 
estadísticos. 
Interpretación : Se va  interpretar los datos de las tablas y gráficos de la tabulación. 
Uso del software  SPSS, versión  23  para  procesar la prueba de hipótesis, 






3.1.  Descripción 
Para realizar el análisis de lo hallado, se presenta todos los resultados alcanzados 
después de la aplicación de los instrumentos para recolectar los datos. Para la 
calificación se han establecido los baremos necesarios denominados escalas, que 
se describen en las siguientes tablas: 
 
Tabla N° 01 

















 Casi siempre 
 Algunas veces 



















































Tabla N° 02 

















 Casi siempre 
 Algunas veces 
 Nunca  






































































































3.2. Resultados descriptivos por variables  
 
3.2.1 Resultados para la  variable Motivación Laboral  
 
Tabla N° 03 
Variable Motivación Laboral en la muestra estudiada 
Categorías  frecuencia % 
Muy baja 0 0.0% 
Baja 4 12.9% 
Medio 12 38.7% 
Alto 15 48.4% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 01 
Variable Motivación Laboral en la muestra de estudio 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la variable 
Motivación Laboral  de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para 
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la presente investigación, que el 48.4%  de los educadores  manifiestan tener  alto 
nivel  de motivación  laboralmente,  el 38.7%  menciona que  es medio  sus 
motivaciones dentro de la labor que realiza,  el 12.9% indica que es  bajo. De los 
valores considerados  se asume que el mayor  porcentaje de maestros  en la 
institución educativa  estudiada indican que tienen  alto  nivel de motivación frente 































3.2.2. Resultados por dimensiones de la variable Motivación Laboral  
 
Tabla N° 04 
Dimensión Motivación Intrínseca en la muestra estudiada 




Baja 6 19.4% 
Medio 5 16.1% 
Alto 20 64.5% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 02 
Dimensión Motivación Intrínseca en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión  
Motivación Intrínseca de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para 
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la presente investigación, que el 64.5%  indica  que se  siente  motivado por 
cuestiones internas, como podrían ser sus familiares cercanos,  por que reciben  
reconocimiento de sus labores que realizan o  que  sienten la estima  de los que lo 
rodean, 16.1%  indica que esta en un nivel medio su motivación intrínseca y el  el 
19.4%  menciona que es bajo  sus niveles motivacionales. De los valores 
considerados  se asume que el mayor  porcentaje de maestros  en la institución 
educativa  estudiada mencionan  tener alto nivel de motivación interna  para realizar 































Tabla N° 05 
Dimensión Motivación Extrínseca en la muestra estudiada 




Baja 8 25.8% 
Medio 11 35.5% 
Alto 11 35.5% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 03 
Dimensión Motivación Extrínseca en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión  
Motivación Extrínseca de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado 
para la presente investigación, que el 35.5%  indica  que se  siente  motivado por 
aspectos  externos como  son la remuneración  que perciben,  las relaciones 
interpersonales que tienen con sus colegas, reconocimiento de las labores que 
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realiza, el otro 35.5%  indica que esta en un nivel medio su motivación extrínseca y 
25.8% menciona que es bajo sus niveles motivacionales que siente. De los valores 
considerados  se asume que el mayor  porcentaje de maestros  en la institución 
educativa  estudiada mencionan  tener entre alto  y medio nivel de motivación 


































3.2.3. Resultados para la  variable Compromiso Institucional 
 
Tabla N° 06 
Variable Compromiso Institucional en la muestra estudiada 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 1 3.2% 




Adecuado 19 61.3% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 04 
Variable Compromiso Institucional en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la variable 
Compromiso Institucional de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado 
para la presente investigación, que el 61.3% de los educadores  manifiestan sentir  
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adecuado  compromiso institucional, sienten que  son capaces de desenvolverse 
de manera adecuada frente a las acciones que se tienen que trabajar dentro de la 
organización, 22.6% de los  maestros menciona que es poco adecuado la 
identificación que sienten con la institución educativa,  el 12.9%  menciona que es 
medianamente adecuado el  nivel de compromiso que están viviendo  en relación 
a su  centro de labor,  sólo el 3.2%  mencionan que es inadecuado.  De los valores 
considerados se asume que el mayor  porcentaje de maestros  en el centro de 




























3.2.4. Resultados por dimensiones de la variable Compromiso Institucional 
Tabla N° 07 
Dimensión Lealtad en la muestra estudiada 








Adecuado 13 41.9% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 06 
Dimensión Lealtad en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión 
lealtad de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para la presente 
investigación, que el 41.9% de los educadores  manifiestan sentir   adecuado nivel 
de  lealtad hacia la organización, es decir son capaces de defender a la  institución 
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de críticas externas,  sienten  confianza  dentro de la organización, 38.7%  de los  
educadores mencionan  que  es poco adecuado,  lo que  significa que  se evidencia 
un grupo de maestros  que  siente solo cierta confianza en la organización   y el 
9.7% indican que se evidencia un nivel inadecuado en el desarooIIo de la lealtad. 
De los valores hallados se considera que el  porcentaje de maestros  mencionan 






















Tabla N° 08 
Dimensión Participación en la muestra estudiada 








Adecuado 20 64.5% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 06 
Dimensión Participación en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión 
participación de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para la 
presente investigación, que el 64.5% de los educadores expresan que  participan 
adecuadamente en las acciones y actividades programadas dentro de la institución, 
estos se involucran dentro de las decisiones  institucionales, tambien buscan 
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incrementar la productividad de la organización, 29.0% indican que medianamente 
adecuado  la participación que tienen  los  maestros,  para  comprender  y participar 
dentro de las decisiones institucionales, sólo el 3.2%  menciona que es inadecuado. 
De los valores hallados se considera que el  porcentaje de maestros  mencionan 























Tabla N° 09 
Dimensión Identificación en la muestra estudiada 








Adecuado 9 29.0% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 07 
Dimensión Identificación en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión 
identificación de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para la 
presente investigación, que el 38.7% de los educadores expresan que se identifican 
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medianamente adecuado  con la organización,  están presentes en la  búsqueda 
de los metas y misión institucional, son capaces de asumir retos, se preocupan  de 
los  servicios que brindan la institución educativa,  el 29.0%  menciona que es 
adecuado, el 25.8%  indica que es poco adecuado el nivel de identificación que se 
evidencia. De los valores hallados se considera que el  porcentaje de maestros  
mencionan que es medianamente adecuado  los niveles de identificación  que se 






















Tabla N° 10 
Dimensión Pertenencia en la muestra estudiada 








Adecuado 17 54.8% 
Total 31 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 07 
Dimensión Pertenencia en la muestra estudiada 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico presentados con anterioridad se aprecia para la dimensión 
pertenencia de los resultados que se obtuvieron a partir de lo hallado para la 
presente investigación, que el 54.8% de los educadores expresan que se identifican 
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adecuadamente están vinculados con la organización, ellos sienten satisfacción por 
las actividades que se generan dentro de la organización, el 29.0% menciona que 
es medianamente adecuado y sólo el 3.2%  considera que  es inadecuado. De los 
valores hallados se considera que el porcentaje de maestros  mencionan que es 
adecuado los niveles de pertenencia que se evidencian dentro de la organización 





















3.3. Contraste de hipótesis para correlación entre las variables Motivación 
Laboral y Compromiso Institucional 
 
3.1.1. Prueba de hipótesis 
 
Según el estudio, para comprobar la hipótesis de asociación entre Variables de 
estudio: Motivación Laboral y Compromiso Institucional, se procedió primero a 
hacer la prueba de Independencia Chi cuadrado y posterior la prueba de asociación 
Tau – b  de Kendall. 
A. Prueba de Hipótesis General 
Tabla 11 
Prueba de Independencia Chi Cuadrado 
 




Chi-cuadrado de Pearson 14.292 6 .027 
Razón de verosimilitud 16.726 6 .010 
Asociación lineal por 
lineal 
9.733 1 .002 
N de casos válidos 31     
 
Interpretación y análisis:  
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las variables Motivación Laboral y Compromiso 
Institucional son independientes estadísticamente. 
Ha: Las variables Motivación Laboral y Compromiso 
Institucional no son independientes estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
 
Valor de p calculado p=0.027 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que las variables Motivación Laboral y Compromiso 






















.120 3.933 .000 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las variables Motivación Laboral y Compromiso 
Institucional no están correlacionadas 
estadísticamente. 
Ha: Las variables Motivación Laboral y Compromiso 
Institucional están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.523 
Valor de p calculado p=0.000 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que las variables Motivación Laboral y Compromiso 
Institucional están asociadas en un nivel moderado, debido 



















B. Prueba de Hipótesis Especificas  
Tabla 11 















.111 3.396 .001 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación intrínseca y lealtad no están 
correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación intrínseca y lealtad están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.396 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación intrínseca y lealtad están asociadas en un 
nivel moderado, debido a que el índice es 0.396 en la 


































.168 .147 .011 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación intrínseca y participación no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación intrínseca y participación están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.345 
Valor de p calculado p=0.011 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación intrínseca y participación están asociadas 
en un nivel moderado, debido a que el índice es 0.345 en la 



































.152 1.560 .019 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación intrínseca e identificación no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación intrínseca e identificación 
están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.422 
Valor de p calculado p=0.019 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación intrínseca e identificación están 
asociadas en un nivel bajo, debido a que el índice es 0.422 



































.150 .160 .027 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación intrínseca y pertenencia no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación intrínseca y pertenencia están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.542 
Valor de p calculado p=0.019 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación intrínseca y pertenencia están asociadas 
en un nivel moderado, debido a que el índice es 0.542 en la 































.136 2.306 .021 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación extrínseca y lealtad no están 
correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación extrínseca y lealtad están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.508 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación extrínseca y lealtad están asociadas en 
un nivel moderado, debido a que el índice es 0.508 en la 



































.168 .147 .023 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación extrínseca y participación no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación extrínseca y participación 
están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.588 
Valor de p calculado p=0.023 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación extrínseca y participación están 
asociadas en un nivel moderado, debido a que el índice es 



































.147 3.167 .002 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación extrínseca e identificación no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación extrínseca e identificación 
están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.454 
Valor de p calculado p=0.019 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación extrínseca e identificación están 
asociadas en un nivel bajo, debido a que el índice es 0.454 



































.150 .160 .043 
N de casos válidos 31       
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión motivación extrínseca y pertenencia no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables motivación extrínseca y pertenencia están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.553 
Valor de p calculado p=0.043 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación extrínseca y pertenencia están asociadas 
en un nivel moderado, debido a que el índice es 0.553 en la 















La institución educativa requiere de trabajadores que contribuyan al desarrollo 
adecuado de la organización para eso deben sentirse motivados, muchas 
organizaciones en la actualidad asumen que la clave del éxito de una 
organización es la motivación, así de esta manera esta alcance los máximos 
beneficios económicos. Cuando el educador pasa por un proceso de 
desmotivación pierde el entusiasmo, la ilusión con que se inició en el primer día. 
Su productividad  empieza  reducirse y la calidad de trabajo está afectado y por 
lo tanto se empieza a cometer ineficiencias  debido a la poca  atención a las  
tareas que se realizaran, también se disminuye su motivación por su  manera 
de proceder, su manera de desempeñarse, por cuyos motivos a raíz de lo 
hallado se asume la siguiente discusión de resultados: 
La Motivación Laboral se relaciona con el Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018, esto se establece del estadígrafo donde p<0,05, se acepta la 
hipótesis alterna y se concluye que las variables Motivación Laboral y 
Compromiso Institucional están asociadas en un nivel moderado, debido a que 
el índice es 0.523 en la muestra en estudio. Mejía (2014) menciona que los 
factores motivacionales presentes en los maestros están muy vinculados con la 
motivación externa, ya que se evidencia en ellos la tendencia a manejar sus 
mecanismos de motivación desde el medio ambiente, lo que hace que los 
programas que se generen para el incremento de la motivación deben centrarse 
mucho en el proceso intrínseco de crecimiento y desarroIIo del ser humano; ya 
que siempre habrán condiciones externas que pueden tornarse frustrantes, pero 
si el mecanismo de motivación del maestro está centrado en la autorrealización, 
en el desarroIIo personal y en su propio crecimiento, éstos eventos que se 
podrían percibir como adversos en determinado momento, no generarían el 




La Motivación Laboral que poseen los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, está en el nivel medio, 
estos se establece del 48.4%  de los educadores que manifiestan tener  alto 
nivel  de motivación  laboralmente,  el 38.7%  menciona que  es medio  sus 
motivaciones dentro de la labor que realiza,  el 12.9% indica que es  bajo. De 
los valores considerados se asume que el mayor porcentaje de maestros en la 
institución educativa estudiada indican que tienen de medio a alto el nivel de 
motivación frente a las labores que realizan. García (2012) menciona que Ios 
resultados los individuos entrevistados mostraban como se lograría optimar sus 
condiciones personales en la compañía, eI 60% prefería por reconocimiento y 
retribución monetaria, eI 30 % los vínculos interpersonales y el salario mensual, 
y eI 10% el ser reconocidos y la distribución logística. La gran mayoría prefirió 
eI reconocimiento y la retribución económica, en segundo lugar fue para los 
vínculos interpersonales y remuneración, en estos dos casos está presente eI 
elemento remuneración, así mismo los individuos entrevistados aprecian eI 
reconocimiento en su labor y los vínculos interpersonales a modo de 
contribución deI progreso de su trabajo, aunque no sea un sueldo retribuido 
económicamente. Corresponde considerar que el 75% de los individuos 
entrevistados aguantaba cargas hipotecarias, familiares o uno y otro, debido a 





El grado de Compromiso Institucional que poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, es 
adecuado, esto se establece que el 61.3% de los educadores  manifiestan sentir  
adecuado  compromiso institucional, sienten que  son capaces de 
desenvolverse de manera adecuada frente a las acciones que se tienen que 
trabajar dentro de la organización, 22.6% de los  maestros menciona que es 
poco adecuado la identificación que sienten con la institución educativa,  el 
12.9%  menciona que es medianamente adecuado el  nivel de compromiso que 
están viviendo  en relación a su  centro de labor,  sólo el 3.2%  mencionan que 
es inadecuado. De los valores considerados se asume que el mayor porcentaje 
de maestros en el centro de estudios indican que tienen adecuado desarroIIo 
de su compromiso institucional.  
Se evidencia una relación significativa entre las dimensiones de la Motivación 
Laboral y las dimensiones del Compromiso Institucional  en los maestros del 
nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, esto  
se establece del  valor de p<0,05, donde se acepta la hipótesis alterna y se 
concluye que la motivación intrínseca y extrínseca y la lealtad,  participación, 
identificación y pertinencia están asociadas en un nivel moderado, debido a que 
el índice fluctúa de 0.442 hasta 0.546 en la muestra en estudio. Según Arana 
(2014) La motivación, de una u otra manera, ha repercutido en el contenido del 
trabajo, el trabajo de equipo, incentivos laborales y condiciones de trabajo; 
evidenciándose de esta manera la demostración de la hipótesis principal. Por lo 
tanto, se puede predecir que la motivación puede lograr que los empleados 
motivados se esfuercen por tener un mejor desempeño en su trabajo.  En 
relación a la satisfacción laboral es producto del ambiente laboral, por tanto, la 
motivación y la satisfacción laboral del personal son esencialmente relevantes 
en los profesionales tanto maestros como administrativos de una institución 
educativa, cuya razón de ser es el poder ofrecer un servicio educativo integral 
de calidad a quienes estén a su cargo. Entonces el conocer y comprender el 
nivel de motivación y de satisfacción del personal de un colegio constituye 
inmaneración importante para la administración. 
 
V. CONCLUSIONES 
 La Motivación Laboral se relaciona con el Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018, esto se establece del estadígrafo donde p<0,05, se acepta la 
hipótesis alterna y se concluye que las variables Motivación Laboral y 
Compromiso Institucional están asociadas en un nivel moderado, debido a que 
el índice es 0.523 en la muestra en estudio. 
 
 La Motivación Laboral que poseen los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, está en el nivel medio, 
estos se establece del 48.4%  de los educadores que manifiestan tener  alto nivel  
de motivación  laboralmente,  el 38.7%  menciona que  es medio  sus 
motivaciones dentro de la labor que realiza,  el 12.9% indica que es  bajo. De los 
valores considerados se asume que el mayor porcentaje de maestros en la 
institución educativa estudiada indican que tienen de medio a alto el nivel de 
motivación frente a las labores que realizan. 
 
 El grado de Compromiso Institucional que poseen los maestros del nivel primario 
en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, es adecuado, esto 
se establece que el 61.3% de los educadores  manifiestan sentir  adecuado  
compromiso institucional, sienten que  son capaces de desenvolverse de manera 
adecuada frente a las acciones que se tienen que trabajar dentro de la 
organización, el 12.9%  menciona que es medianamente adecuado el  nivel de 
compromiso que están viviendo  en relación a su  centro de labor,  sólo el 3.2%  
mencionan que es inadecuado. De los valores considerados se asume que el 
mayor porcentaje de maestros en el centro de estudios indican que tienen 
adecuado desarooIIo de su compromiso institucional. 
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 Se evidencia una relación significativa entre las dimensiones de la Motivación 
Laboral y las dimensiones del Compromiso Institucional  en los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 51003 Rosario de Cusco, 2018, esto  se 
establece del  valor de p<0,05, donde se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la motivación intrínseca y extrínseca y la lealtad,  participación, identificación 
y pertinencia están asociadas en un nivel moderado, debido a que el índice 
fluctúa de 0.442 hasta 0.546 en la muestra en estudio. 
 
VI. RECOMENDACIONES 
 Al director de la institución educativa, realizar talleres sobre como elevar la 
motivación de los maestros a través  un programa de sensibilización, que 
permita que los directivos tomen conciencia de la importancia de motivar a 
través  estímulos, resoluciones de felicitación, para que así se genere un 
adecuado compromiso con la organización educativa. 
 
 A los  maestros,  que  realicen actividades  motivacionales, como son  talleres  
de crecimiento personal, de desarroIIo de sus potencialidades, de la generación 
de sus habilidades blandas y  avanzadas. 
 
 Al director, al respecto del grado de Compromiso Institucional que se realicen  
actividades de integración como trabajo equipo,  recreativas,  responsabilidad 
compartida, premiar acciones positivas. 
 
 A los maestros que se preocupen por representar a la institución,  a contribuir  
a un mejor ambiente de trabajo, que los directivos tomen  en cuenta la opinión 
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ANEXO N° 01 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
TÍTULO: MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS MAESTROS DEL NIVEL PRIMARIO EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 51003 ROSARIO DE CUSCO, 2018. 





¿Cuál es la relación que se 
evidencia entre la Motivación 
Laboral y el Compromiso 
Institucional de los maestros del 
nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018? 
META GENERAL: 
Establecer  la relación que se 
evidencia entre la Motivación 
Laboral y el Compromiso 
Institucional de los maestros del 
nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018. 
HIPÓTESIS GENERAL: 
La Motivación Laboral se 
relaciona con el Compromiso 
Institucional de los maestros del 
nivel primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018. 




D1: Motivación Intrínseca 
D2: Motivación Extrínseca 








TIPO DE INVESTIGACIÓN : Básico, Descriptivo  
 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: Correlacional, No 
experimental, de corte transversal 
 
POBLACIÓN: 31 maestros del nivel primario 
de la institución educativa Institución 
Educativa N° 51003 Rosario.  
MUESTRA:  
Selección: muestra censal 
Tamaño:  31 maestros del nivel primario de la 
institución educativa Institución Educativa N° 
51003 Rosario. 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE 
RECOLECCIÓN DE DATOS  
Encuestas / Cuestionarios para ambas 
variables. 
TÉCNICAS PARA EL ANÁLISIS DE DATOS 
Excel /  SPSS, v. 23 
Análisis descriptivo a través de  tablas de 
frecuencia absoluta y relativa en porcentaje, e 
inferencial para las pruebas de hipótesis. 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
a) ¿Cuál es nivel de Motivación 
Laboral que poseen los maestros 
del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 
Rosario de Cusco, 2018? 
 
b) ¿Cuál es el grado de 
Compromiso Institucional que 
poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018? 
c) ¿Cuál es el nivel de relación que 
se evidencia entre las 
dimensiones de la  Motivación 
Laboral y las dimensiones del 
Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 
Rosario de Cusco, 2018? 
METAS ESPECÍFICOS: 
a) Establecer  el nivel de 
Motivación Laboral que poseen 
los maestros del nivel primario 
en la Institución Educativa N° 
51003 Rosario de Cusco, 2018. 
 
b) Establecer el grado de 
Compromiso Institucional que 
poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario de 
Cusco, 2018. 
 
c) Establecer el nivel de relación 
que se evidencia entre las 
dimensiones de la  Motivación 
Laboral y las dimensiones del 
Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 51003 
Rosario de Cusco, 2018. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
a) La Motivación Laboral que 
poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución 
Educativa N° 51003 Rosario 
de Cusco, 2018, está en el 
nivel medio. 
b) El grado de Compromiso 
Institucional que poseen los 
maestros del nivel primario en 
la Institución Educativa N° 
51003 Rosario de Cusco, 
2018, es adecuado. 
 
c) Existe relación significativa 
entre las dimensiones de la  
Motivación Laboral y las 
dimensiones del Compromiso 
Institucional  es positivo en los 
maestros del nivel primario en 
la Institución Educativa N° 
51003 Rosario de Cusco, 
2018. 
 
ANEXO N° 02 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
TITULO: MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS MAESTROS DEL NIVEL PRIMARIO EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 51003 ROSARIO DE CUSCO, 2018. 
 





ANEXO N° 03 
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS 
TITULO: MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS MAESTROS DEL NIVEL PRIMARIO EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 51003 ROSARIO DE CUSCO, 2018. 






ANEXO N° 04 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
TITULO: MOTIVACIÓN LABORAL Y COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS MAESTROS DEL NIVEL PRIMARIO EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 51003 ROSARIO DE CUSCO, 2018. 
 






ANEXO N° 03 
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS 
 







CUESTIONARIO  PARA MAESTROS  SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL 
Edad:__________     Condición Laboral: nombrado (   )   contratado  (  )   
 
 
CUESTIONARIO  PARA MAESTROS  SOBRE COMPROMISO INSTITUCIONAL 
Edad:__________     Condición Laboral: nombrado (   )   contratado  (  )   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
